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PENGARUH JOB INSECURITY TERHADAP WORK ENGAGEMENT 
PADA KARYAWAN KONTRAK 
 




Work engagement dari karyawan sangat dibutuhkan perusahaan untuk mendapatkan 
kontribusi kinerja maksimal dari setiap karyawan, tidak terkecuali juga dari karyawan 
kontrak yang dimiliki perusahaan, salah satu hal penyebab karyawan mengalami 
penurunan work engagement adalah job insecurity, yang dimana ketika karyawan 
kontrak mengalami job insecurity akan meneyebabkan rasa takut dan tidak nyaman 
dalam bekerja di karenakan kabur akan karir mereka. Tujuan dari penelitian ini untuk 
mengetahui pengaruh dari job insecurity terhadap work engagement pada karyawan 
kontrak. Penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif non eksperimental 
dengan teknik pengambilan sampel kuota sampling. Subjek penelitian sebanyak 150 
karyawan kontrak. Instrumen penelitian yang digunakanpada varibel X adalah skala 
work engagement dari Utrecth Work Engagement Scale (UWES-17). Sedangkan 
varibel Y job insecurity diukur menggunakan skala yang dikembangkan oleh Ashford 
(1989). Penelitian dianalisis dengan menggunakan metode regresi sederhana dengan 
menggunakan alat uji SPSS versi 21. Hasil analisis menemukan koefisien beta 
sebesar β= 0.014 dengan p=0.012 (p<0.05). Artinya ada pengaruh negatif dan 
signifikan antara job insecurity terhadap work engagement pada karyawan kontrak. 
Adapun kontribusi job insecurity terhadap work engagement sebesar 4.1 %. 
Kata kunci: Job insecurity, work engangement, karyawan kontrak. 
 
 
Work engagement from employees is very much needed by the company to get the 
maximum performance contribution from each employee, including contract 
employees owned by the company, The purpose of this study was to determine the 
effect of job insecurity on work engagement among contract employees. This study 
used a non-experimental quantitaOne of the things that causes employees to 
experience a decrease in work engagement is job insecurity, where when contract 
employees experience job insecurity it will cause fear and discomfort in working 
because they run away from their careers.tive research design with a sampling quota 
sampling technique. The research subjects were 150 contract employees. The 
research instrument used in the X variable was the work engagement scale of the 
Utrect Work Engagement Scale (UWES-17). While the Y job insecurity variable is 
measured using a scale developed by Ashford (1989). The study was analyzed using a 
simple regression method using the SPSS version 21 test tool. The results of the 
analysis found a beta coefficient This means that there is a negative and significant 
influence between job insecurity on work engagement among contract employees. The 
contribution of job insecurity to work engagement was 4.1%. 
Keyword : Job Insecurity, work Engagement, contract employees. 
10 
 
Berkembangnya sebuah perusahaan profit tak lepas dari sebuah sumber daya manusia 
yang berkualitas. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang 
sangat penting dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. Oleh 
karena itu SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektifitas dalam 
perusahaan, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan 
manajemen sumber daya manusia (Hariandja & Marihot., 2002) Beberapa perusahaan 
yang berada di Indonesia menerapkan kebijakan kepada karyawan dengan 2 tipe yaitu 
dengan karyawan kontrak atau dengan karyawan tetap. Perbedaan antara karyawan 
tetap dan karyawan tidak tetap atau kontrak tidak hanya sebatas perbedaan dalam status 
pekerjaan tetapi juga pada fasilitas kerja dan juga jenjang karir. Menurut Faisal (2009). 
Karyawan non kontrak merupakan karyawan yang memperoleh hak atau gaji pada 
jumlah teretentu secara teratur dan jelas sedangkan karyawan kontrak merupakan 
karyawan yang di kerjakan untuk membantu menuntaskan pekerjaan secara rutin pada 
sebuah perusahaan dan jaminan pada kelangsungan pekerjaanya di tentukan 
perusahaan dan jaminan pada keberlangsungan pekerjaanya di tentukan berdasarkan 
kinerja karyawan tersebut, tidak hanya itu namun juga karir dari mereka di pengaruhi 
berdasarkan keptusan perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan kontrak dan 
karyawan tetap memiliki perbedaan pada ketentuan pesangon yang jelas jika 
perusahaan tidak lagi menggunakan jasa dari tenaga kerja kontrak, dalam beban kerja 
karayawan kontrak hampir sama bahakan lebih berat dibangingkan dengan karyawan 
tetap (Mallu, 2015). 
Karyawan kontrak atau sebagai karyawan dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu 
(PKWT) yakni adalah karyawan yang mempunyai status bukan sebagai karyawan tetap 
juga dapat diartikan dengan karyawan yang hanya bekerja pada periode waktu yang 
telah ditentukan atas kesepakatan karyawan dan perusahaan. Dasar hukum di Indonesia 
telah mengatur beberapa aturan tentang adanya karyawan kontrak. Undang-Undang 
Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenaga kerjaan, pada pasal 50 hingga 66 membahas 
mengenai perjanjian kerja. Menurut UU No 13 Ketenagakerjan pasal 59 ayat 1 
menjelaskan bahwa Perjanjan Kerja Waktu Tertentu (PKWT) hanya dapat dibuat 
untuk pekerjaan tertentu yang menurut jenis dan sifat kerjanya adalah pekerjaan yang 
sementara atau pekerjaan yang bersifat sebagai penolong, pekerjaan yang berhubungan 
dengan produk baru, dan pekerjaan dengan jangka waktu paling lama adalah 3 tahun. 
Karyawan kontrak adalah karyawan yang memiliki beban kerja hampir sama dengan 
karyawan tetap yaitu menyelesaikan tugas tugas di dalam perusahaan,  Menurut UU 
No 13 Ketenagakerjan  perbedaan karyawan kontrak dengan karyawan tetap ada 
bebebrapa hal, karyawan kontrak dipekerjakan oleh perusahaan untuk jangka waktu 
tertentu saja, waktunya terbatas maksimal hanya 3 tahun, hubungan kerja antara 
perusahaan dan karyawan kontrak dituangkan dalam “Perjanjian Kerja Untuk Waktu 
Tertentu”, Perusahaan tidak dapat mensyaratkan adanya masa percobaan, status 
karyawan kontrak hanya dapat diterapkan untuk pekerjaan tertentu yang menurut 
jenis dan sifat atau kegiatan pekerjaannya akan selesai dalam waktu tertentu. Hal 




sumber kekhawatiran bagi banyak karyiawan kontrak, di sisi lain tak jarang karyawan 
kontrak memiliki beban kerja yang melebihi dari karyawan tetap, (Latupono, 2011). 
Menurut Schieemann (dalam Franciska, 2017) ketika menghadapi persaingan yang 
amat ketat dan kompetitif saat ini, untuk dapat bersaing perusahaan tidak hanya harus 
memilih karyawan-karyawan terbaik, perusahaan juga harus dapat mendorong para 
karyawan untuk memberikan kemampuan terbaiknya. Oleh karena itu, Setiap 
karyawan di wajibkan untuk memberikan kontribusi secara maksimal ke perusahanya. 
Kontribusi maksimal karyawan sangat diperlukan bagi sebuah perusahaan untuk 
menjalankan roda bisnis nya. hal ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan atau 
work engagement adalah salah satu hal utama yang di butuhkan oleh perusahaan. 
Karyawan akan memberikan kontribusi terhadap kesuksesan perusahaan ketika 
menghadapi persaingan maupun tantangan pasar jika ia mempunyai engagement pada 
perusahaan (Luthans, 2009). Delloiite Global Human Capital Trends dalam 
penelitiannya pada tahun 2014 menunjukkan bahwa 78% dari pimpinan perusahaan 
menganggap bahwa work engagement merupakan suatu hal yang penting. Work 
engagement ialah aspek yang penting dan harus dimiliki oleh karyawan dan telah di 
ketahui oleh para pimpinan perusahaan. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Rom dan Baker 
(2006) mendefiniskan work engaggement atau keterikatan kerja sebagai kegiatan 
positif di dalam pekerjaan nya, work engagement memiliki dimensi vigor, dedication, 
dan absorbtion. Vigor adalah keadaan dimana individu tersebut memiliki energi dan 
kemauan yang berlebih ketika melaksanakan tugas dalam bekerja. Dedication adalah 
keadaan dimana karyawan dalam menjalankan tugas nya selama bekerja akan merasa 
antusias dan memiliki perasaan bangga dalam bekerja, sedangkan Absorption adalah 
keadaan dimana ketika menjalankan tugas pekerjaan merasa nyaman dan lupa akan 
waktu. 
Work enggagement menjadi penting karena meberikan dampak yang positif bagi 
perusahaan maupun karyawan. Menurut Maslach (dalam Saks 2006) manfaat work 
engagement bagi perusahaan adalah membuat efektivitas kerja karyawan meningkat 
dan juga menurunkan turn over bagi karyawan (Harter,Scmidt & Hayes 2002), manfaat 
bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja dari karyawan, kepuasan kerja, komitmen 
organisasi (Saks 2006). Ketika karyawan dalam sebuah perusahaan memiliki work 
engagement yang tinggi akan memberikan keuntungan bagi perusahaan, keuntungan 
tak hanya di dapatkan oleh perusahaan tetapi juga keuntungan di dapatkan oleh 
karyawan hal ini menunujukan adanya hubungan timbal balik yang positif antara 
kedua belah pihak yaitu dari perusahaan ke karyawan maupun sebaliknya karyawan 
ke perushaan nya. 
Menurut (Gallup,2016) sebuah konsultan organisasi terdapat 3 perbedaan tipe 
karyawan yang engaged terhadap perusahaan: (Terikat), karyawan yang engaged 
adalah pembangun dimana karyawan tersebut menegerti akan peran utama nya dalam 
perusahaan, karyawan tersebut memberikan kualitas yang baik dalam perusahaan. Not 
Engeged (Tidak Terikat). Para karyawan yang tidak terikat (not engaged) pada kategori 




sasaran atau hasil yang mereka harapkan untuk diselesaikan, mereka hanya 
mengerjakan apa yang harus di kerjakan saja (job desc). Actively disengaged 
(Melepaskan Diri Secara Aktif) - Karyawan yang secara aktif melepaskan diri adalah 
‘penghuni gua’. Hampir segala sesuatu secara konsisten mereka tentang atau lawan. 
Mereka tidak hanya tidak bahagia di tempat kerja, tetapi justru sibuk memerankan rasa 
tidak bahagia mereka Mereka tahu harapan-harapan apa yang diinginkan dari peran 
mereka, oleh karena itu mereka dapat memenuhi dan mencapainya. 
Menurut penelitian yang di lakukan oleh Gallup (2012) menyebutkan bahwa jumlah 
karyawan yang tidak terikat oleh perusahannya saat ini mencapai angka 63% lalu 
karyawan yang dalam kondisi oactively disengaged sebanyak 24%. Karyawan yang 
dikatakan actively disengaged secara emosi dan secara kognitif sehingga hal ini 
membuat mereka tidak menyatu dengan pekerjaan mereka, mereka memiliki suatu 
perasaan untuk keluar dari perusahaan meskipun secara fisik mereka berada di sana. Di 
Indonesia, Gallup (2012) menyatakan bahwa ada sejumlah 8% karyawan yang 
memiliki engagement terhadap pekerjaannya, 77% berada pada tingkatan not-engaged 
dan 15% berada pada kondisi actively disengaged. Pada tahun 2016, organisasi Galup 
kembali melakukan survei dan hasil menunjukan bahwa sebanyak 13% karyawan 
termasuk dalam kategori enggaged, 11% karyawan termasuk dalam kategori actively 
disengged, dan 76 karyawan termasuk dalam kategori not engangged (Gallup,2016) 
Hasil survey membuktikan bahwa kenaikan selama selama 4 tahun yang di mulai dari 
2012 hingga 2016 membuktikan bahwa hanya ada kenaikan sebanyak 5% karyawan 
yang tergolong sebagai karyawan yang enggaged terhadap perusahaan. Sesuai dengan 
yang di sampaikan oleh Maslach (dalam Saks 2006) dimana work engagement 
memberikan dampak yang besar bagi perusahaan, namun berbanding terbalik dengan 
fenomena yang ada, saat ini masih begitu banyak karyawan yang belum memiliki rasa 
engaged tehadap perusahaan. Menurut penelitian yang di lakukan (Gupta, 2015) 
menunujukan hasil bahwasanya work enggagement berpengaruh terhadap 
performance, semakin tinggi work engagement subjek akan membuat perormance 
dari karyawan akan meningkat sebalik nya ketika work enggagement rendah maka 
performance nya juga akan rendah. Menurut (M.C. Matteucci, 2017) work engagement 
dari guru bisa di pengaruhi oleh motivasi ekstrisnsik yang dimana dalam penelitian ini 
motivasi tersebut di dapatkan dari siswa nya. 
Menurut (Goodboy, 2017) menunjukan hasil bahwasanya work place bullying 
mempengaruhi work engagement dari karyawan. Faktor eksternal mempunyai peran 
dalam work engagement pada karyawan. Hal ini serupa dengan penelitian yang di 
lakukan oleh Yuningsih, Mariyanti (2014) menyatakan bahwa ada hubungan erat 
antara ketertarikan interpersonal dan juga work engagement pada karyawan. Pada 
internal karyawan juga akan mempengaruhi work engagement. Menurut Aprilia, 
Priyatama, Satwika (2018) self-efficacy dan hardines mempengaruhi work 
engagement. Menurut (Antonio Aiello, 2017) bahwasanya work engagement 
meimiliki hubungan positif dengan psychologycal welll being. Tomic (2010) 





Adanya rasa kabur dan juga ke khawatiran yang di alami oleh karyawan kontrak akan 
masa depan nya dalam bekerja hal tersebut bisa membuat work enggagement dari 
karywan kontrak menurun ataupun meningkat. Menurut penelitian yang di lakukan 
oleh Zoghbi-Manrique-deLara, Ting-Ding, dan Guerra-Báez (2017), job insecurity 
pada karyawan kontrak bisa memberikan dampak yang negatif dan juga 
membahayakan kesuksesan mereka. Ashford, Lee dan Bobko (1989) menjelaskan 
bahwasanya job insecurity adalah tingkatan karyawan ketika ia merasa pekerjaanya 
terancam dan tidak aman. Job insevurity akan berdampak negati pada hasil kerja 
maupun hubungan perusahaan kepada karyawan, kesehatan fisik maupun psikis dan 
merusak hubungan karyawan dengan perusahaan perusahaan (Sverke, Hellgre & 
Naswal 2003 dalam Yunanti & Prabowo, 2014). Pemikiran negatif yang terlalu larut 
atas kemungkinan kehilangan pekerjaan pada karyawan juga akan menurunkan moral, 
kepercayaan diri, produktivitas saat bekerja, kreativitas juga akan meningkatkan 
tingkat kecelakaan (Armstrong & Stassen, 2003 dalam Yunanti & Prabowo, 2014). 
Menurut (Goksoy, 2012) Job insecurity bisa memberikan dampak negatif dari 
karyawan kontrak di dalam sebuah perusahaan, hal ini bisa di sebabkan oleh rasa takut 
akan masa kerja dan jaminan jenjang karir mereka, hal tersebut sesuai yang di 
sampaikan oleh Menurut Boseman, Rothman, dan Buitendach (2005) bahwasanya job 
insecurity mempunyai hubungan kuat terhadap work engagement pada karyawan. 
Menurut Ashford (1989) beberapa hal yang dapat mempengaruhi job insecurity 
terhadap karyawan adalah munculnya ketidak puasan dan ketidak nyamanan dalam 
dalam bekerja, karyawan dengan job insecurity yang tinggi akan kurang produktif 
dengan pekerjaan mereka. Hal ini dikarenakan tingkatan job insecurity yang tinggi 
akan membuat turunnya kepuasan kerja, komitmen dan trust terhadap perusahaan. 
Menurut penelitian yang di lakukan oleh (Sverke dkk, 2002) mendapatkan hasil bahwa 
bahwa job insecurity berdampak pada gangguan psikologis, karyawan yang mengalami 
kecemasan kerja akan merasakan stress dan frustasi apabila individu tersebut merasa 
keinginan mereka tidak mampi terpenuhi. 
Goksoy (2012) Ketika karyawan kontrak merasakan terancam atau insecure, mereka 
tidak akan mampu menghadapi sebuah perubahan, tidak akan termotivasi, tidak 
menerima sebuah perubahan karena hal tersebut di anggap sebagai ancaman bagi 
mereka. Menurut Wang, Lu, dan Siu (2015), job insecurity berhubungan signifikan 
dengan kinerja karyawan . Dibalik adanya dampak negatif tetapi job insecurity juga 
memberikan dampak yang positif terhadap kinerjap karyawan kontrak kepada 
perusahaan hal ini sesuai dengan penelitian yang di lakukan oleh Septiari, dan Ardana 
(2016) (Ni Ketut Septiari, 2016), hasil kerja dari karyawan kontrak melebihi kinerja 
karyawan tetap hal ini bertujuan agar karyawan tersebut mendapatkan kontrak kerja 
dari perusahaan tempat mereka bekerja atau bisa di katakan karyawan tersebut 
menghindari pemecatan dari perusahaan. 
Adanya Gap yang berhubungan dengan ketidakamanan kerja atau job insecurity yang 
sering di alami oleh karyawan kontrak, dari hal tersebut lah yang menjadi pertimbangan 
peneliti untuk meneliiti variabel job insecurity. Bukti dari penelitian terdahulu di 
dapatkan bahwa job insecurity atau ketidakamanan kerja adalah salah satu hal faktor 




dan banyak nya dampak yang di timbul kan dari work engagement, baik dari sisi 
perusahaan maupun dari dari sisi karyawan nya itu sendiri hal ini yang menyebabkan 
peneliti tertarik untuk meneliti hal tersebut. Oleh karena itu job insecurity dan work 
engagement perlu di teliti karena banyak memberikan dampak yang signifikan untuk 
keberlangsungan roda bisnis bagi perusahaan dan juga keberlang suangan hidup 
karyawan. 
Berdasarkan rangkaian penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwasanya di balik 
keberhasilan sebuah perusahaan tak lepas dari kontribusi dari karyawan kontrak yang 
di miliki nya, work engagement dari karyawan sangat di butuhkan perusahaan untuk 
mendapatkan kontribusi kinerja maksimal dari setiap karyawan nya, tak terkecuali juga 
dari karyawan kontrak yang dimiliki, karyawan kontrak sendiri di tuntut tetap mampu 
memberikan kinerja yang maksimal kepada perusahaan meskipun mereka dalam 
kondisi yang kabur akan masa depan dan juga jenjang karir mereka. Menurut penelitian 
yang yang sudah di lakukan bahwasanya job insecurity mempunyai pengaruh terhadap 
work engagement dari karyawan hal terebut sesuai di sampaikan oleh Boseman, 
Rothmann, dan Buitendach. (2005). 
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dijelaskan, penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh dari job insecurity pada karywan terhadap work 
engagement. Hasil dari peneltian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan 
referensi teoritis untuk displin ilmu psikologi industri dan organisasi, terutama pada 
teori-teori yang berkaitan dengan job insecurity dan work engagement. Manfaat 
praktis dari penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran ketidakamanan kerja 
atau job insecurity pada karyawan dan mengetahui pengaruhnya terhadap work 
engagement atau keterikatan kerja karyawan sehingga hasil penelitian ini dapat 
digunakan sebagai bahan evaluasi bagi manajemen suatu perusahaan dalam 
mengelola karyawan untuk meningkatkan efektifitas dan produktivitas perusahaan. 
Work engagement 
Sebuah keterikatan karyawan pada perusahaan yang itu sangat diperlukan untuk 
meningkatkan produktifitas pada karyawan. Menurut (Hochde write, dalam May dkk, 
2004) memberikan definisi work engagement yaitu dimana ketika seorang karyawan 
bisa dikatakan memiliki work engagement terhadap tempat mereka bekerja apabila 
karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan 
pekerjaannya, dan menganggap pekerjaannya penting untuk dirinya, selain untuk 
perusahaanya. Karyawan yang memiliki work engagement tinggi akan lebih memihak 
pada pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis pekerjaan yang di 
lakukan itu. Menurut Bakker, Schaufeli, Leiter, dan Taris, (dalam Bakker & Leiter, 
2010) work engagement adalah keadaan individu yang mendpatkan kesejahteran, 
pekerjaan positif,memuaskan motivasi-afektif yang dimana hal tersebut dapat dilihat 
sebagai ketidak lelahan dalam bekerja 
Bakker, Schaufeli, Leiter dan Taris (2008) juga menjelasakan bahwa work engagement 
adalah keadan indivdu yang memiliki perilaku yang positif, semangat, antusisme, dan 




terlibat secara penuh. Ketika karyawan telah merasa terikat dengan perusahaan, mereka 
akan memiliki semangat,antusias yang tnggi untukterlibat dalam pekerjan mereka. 
Berdasarkan pengertian yang di tuliskan oleh beberapa ahli di atas dapat di simpulkan 
bahwasnya work engagement adalah kemampuan seorang karyawan untuk dapat 
mengarahkan aktifitas secara fisik, kognitif maupun emosional atas pekerjaan yang ia 
lakukan dengan energi yang tinggi serta gigih saat bekerja, antusiasme serta konsentrasi 
saat bekerja. 
Aspek work engagement 
Menurut Schauifeli, Salannova, Gonzaelez-Roma dan Bakker (2001) work 
enggagement memiliki 3 aspek vigor, dedication dan absorbtion. 1).Vigor adalah 
energi yang tinggi, adanya kemauan untuk investasi tenaga, restasi, tidak mudah lelah. 
2).Dedication adalah keterlibatan yang kuat ditandai dengan antusiasme, rasa bangga, 
dan inspirasi. 3).Absorption adalah keadaan pada pekerja yang dikarakteristikan oleh 
waktu yang berjalaan dengan cepat dan sulitnya memisahkan seseorang dengan 
pekerjaanya 
Ciri ciri karyawan yang memiliki work engagement 
Menurut Federmaan (2009) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki work 
engagement yang tinggi memiliki ciri-ciri sebagai beriikut: a). Fokus dalam 
menyelesaiakn setiap pekerjaan yang di dapatkan, b).Merasakan bahwa dirinya adalah 
sebagian dari tim dan juga perusahaan tempat mereka bekerja c). Merasa mampu dan 
nyaman ketika bertindak lebih dalam sebuah pekerjaanya d). ketika mendapatkan 
sebuah tantangan dalam bekerja akan mampu melaksanakan dengan nyaman dan 
bertanggung jawab 
Faktor-faktor yang memengaruhi work engagement 
Work Engagement karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor. Menurut 
Bakker, Demereonti dan Vergel (2014) work engagement dipengaruhi oleh tiga hal 
yaitu : a). Job Demands yaitu sebuaah tuntutan atau tekanan yang diperoleh oleh 
karyawan dalam pekerjaan yang mengarah kepada aspek psikologi, fisik, sosial, 
maupun organisasi yang membutuh kan kemampuan secara fisik dan psikologis 
secara terus menerus. Contoh dari job demands ini adalah tekanan pekerjaan yang 
tinggi, kerumitan dalam penyelesaian pekerjaan serta konflik peran atau kabur nya 
peran dari karyawan yang dimana akan mengarah ke job insecurity karyawan 
terhadap masa depandan karir mereka di perusahaan. b). Job Resources adalah 
keadaan di lingkungan kerja yang bisa mengurangi tuntutan kerja secara psikologis 
yang diberikan oleh karyawan, tujuan, dan pengembangan serta sebuah pembelajaran. 
Contoh dari faktor ini adalah dukungan sosial yang di berikan oleh perusahaan kapada 
karyawan untuk mampu berkembang c). Personal Resources adalah dukungan secara 
personal dimana kekuatan ini mengacu terhadap kepribadian diri sebuah individu yang 
positif yang berkaitan dengan ketahanan dan kemampuan mereka untuk meberikan 
dampak yang positif kepada lingkungan kerja mereka. Contoh dari faktor ini adalah 





Job insecurity bisa di definisakan sebagai keadaan ketidak berdayaan dan terancam 
yang di alami oleh individu dalam pekerjaan nya (Greenhalgh & Rosenblat, 1984). 
Menurut one (2005) ketidakamanan kerja dapat didefinisikan sebagai ancaman yang 
di rasakaan oleh individu terhadap keberlangsungan karir mereka dalam bekerja. Job 
insecurity merupakan suatu keadaan dimana karyawan merasa akah kehilangan atas 
pekerjaanya dan keadaan tersebut membuat karyawan tidak berdaya (Ashford, Lee, & 
Bobko, 1989). Hal yang sama juga dikemukakan oleh Sverke, Hellgren dan Naswal 
(2002) mengatakan bahwa job insecurity adalah sebuh pandangan subjektif yang di 
alami oleh karyawan bekerja. 
Smithson dan Lewis (2002) mengartikan job insecurity sebagai keadaan psikologis 
individu dalam memandang sebuah pekerjaan dimana hal tersebut bisa menjadikan rasa 
tidak aman dan bingung dikarenakan situasi lingkungan dan juga jenis pekerjaan yang 
berubah ubah sehingga menyebabkan kebingungan pada karyawan. O’Neill dan 
Sevastos (2013) mengemukakan bahwa ketidakamanan kerja adalah pengalaman 
kognitif dan afektif seseorang atas keadaan yang tidak menentu dan berubah ubah dan 
juga banyak aspek lain menyebabkan keadaan tersebut. Berdasarkan paparan di atas 
dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan job insecurity adalah keadaan dimana 
karyawan merasakan ketidak amanan dan juga ketidak nyamanan di dalam pekerjaan 
nya yang di sebakan oleh terancamnya posisi pekerjaannya di dalam perusahaan 
Aspek job insecurity 
Ashford dkk (1989) oleh Greenhalgh dan Rosenblat menyatakan bahwa aspek-aspek 
job insecurity antara lain : 1). Arti sebuah pekerjaan bagi individu. Dalam hal ini yang 
di maksud adalah seberapa penting sebuah pekerjaan tersebut bagi individu 
mempengaruhi tingkat ketakutan atau rasa tidak nyaman dalam bekerja 2). Tingkat 
ancaman yang di rasakan oleh karyawan terhadap aspek-aspek dalam bekerja yang 
bersifat negatif, contoh dalam hal ini adalah ketika karyawan tidak mendapatkan gaji 
sesuai dengan yang di harapkan, atau bahkan bisa jadi tidak mendapatkan hak nya 
ketika sudah bekerja.3). Tingkat ancaman atau peristiwa-peristiwa yang secara negatif 
mempengaruhi keseluruhan kerja dari karyawan yang di timbulkan dari dalam 
perusahaan, bisa jadi dikeluarkan dari pekerjaan nya atau dipindahkan ke kantor cabang 
yang kurang sesuai. Hal ini kata lain hal ini mencakup keselurahan dalam pekerjaan 
nya. 4).Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai kinerja 
dan kontribusi individu dalam setiap kegiatan perusahaan. Seperti tingkat kekhawatiran 
individu untuk menjadi karyawan tetap dalam. 5). Ketidakberdayaan (powerlessness) 
yaitu ketidak mampuan individu dalam menolak keadaan yang membuat perubahan 
negaif pada keadaan individu di dalam pekerjaaan nya. 
Faktor penyebab job insecurity 
Greenhalgh dan Rosenblatt (dalam Ashford, 1989) mengemukakan beberapa hal yang 
bisa menyebabkan adanya job insecurity pada karyawan, yaitu: 1). Kondisi lingkungan 




yang menyebabkan perubahan negatif terhadap karir karyawan tersebut. 2). 
Karakteistik individu dan pekerjaan yang dimana hal ini karakteristik individu 
meliputi: usia, jenis kelamin,status pendidikan, lain hal nya dengan pekerjaan meliputi: 
jabatan dalam perusahaan,lama bekerja, dan senioritas.3). Karakteristik kepribadian 
individu , job insecurity dapat dipengaruhi oleh perasaan semangat dan pesimis pada 
karyawan, pada tiap karyawan. 
Job insecurity dan work enggagement 
Sebuah kondisi karyawan kontrak yang merasa terancam akan ketidakpastian dan 
kelanjutan kontak kerja dialami oleh karyawan kontrak dalam pekerjaannya. Kondisi 
seperti itu bisa di dikatakan sebagai job insecurity, hal tersebut terjadi pada karyawan 
kontrak karena keadaan pekerjaan dan karir mereka yang kurang jelas sehingga 
menimbulkan rasa kurang nyaman pada karyawan jika kontrak mereka tidak dilanjut 
oleh perusahaan. Menurut (Greenhalgh & Rosenblatt 1984) job insecurity di artikan 
sebagai ketidak berdayaan individu untuk mempertahankan kelangsungan kerja dalam 
keaadan yang terancam. Situasi perubahan lingkungan dan sistem kerja yang dapat 
memicu job insecurity pada karyawan kontrak. Apabila perusahaan melakukan 
perombakan organisasi yang dimana hal tersebut bisa menyebabkan pemecatan pada 
karyawan yang dianggap tidak memiliki pengaruh begitu besar di perusahaan atau di 
bagian organisasi bawah yang akan di keluarkan dari perusahaan terlebih dahulu. 
Karyawan yang insecure dengan pekerjaanya, dapat merasakan tekanan secara sosial 
oleh keadaan di tempat mereka bekerja, baik dari atasan atau dari rekan kerja nya 
sendiri.. 
Work engagement begitu penting bagi perusahaan karena ketika karyawan memiliki 
work enggagement yang tinggi terhadap perusahaan nya akan lebih efektif dan 
produktif terhadap pekerjaannya. Menurut Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma dan 
Bakker (2002) work engagement dalam pekerjaan dapat artikan ketika anggoa dari 
organissi dapat memberikan kemampuan seluruh nya kepada perusahaan baik secara 
fisik emosional dan juga pikiran kepada perusahan. Menurut Maslach (dalam Saks 
2006) manfaat work enggagement bagi perusahaan adalah membuat efektivitas kerja 
karyawan meningkat dan juga menurunkan turn over bagi karyawan. 
Job insecurity dapat berpengaruh terhadap work engagement karyawan dikarenakan 
Karyawan kontrak sering merasakan perasaan tidak aman dan ketidakpastian akan 
kelanjutan karir pekerjaan mereka atau bisa dikatakan insecure terhadap pekerjaannya, 
keadaan tersebut bisa menyebabkan karyawan kurang engged terhadap pekerjaan 
mereka, hal ini sesuai penelitian yang dilakukan oleh Boseman, Rothmann,dan 
Buitendach (2005) menunjukkan bahwasannya terdapat hubungan antara job insecurity 
dan work engagement pada karyawan. Novita, dan Miranti Witry (2018) memberikan 
hasil bahwa job insecurity memiliki pengaruh negatif terhadap work engagement pada 
karyawan di Hotel Emerld Gardn Medan, De Wite (2005) menjelaskan bahwa karywan 
yang berada dalam keadan tidak aman (insecure) memiliki dedikasi yang rendah 
terhadap organisasi nya. Dimana dalam penelitiannya, Schaufeli (2010) menjelaskan 




Job insecurity tinggi 
1. Pentingnya aspek-aspek pekerjaan 
2. Ancaman kehilangan aspek-aspek pada pekerjaan 
3. Pentingnya kehilangan peristiwa pada pekerjaan 
4. Ancaman kehilangan peristiwa pada pekerjaan 
5. Ketidak berdayaan pada ancaman 
Work Engagement Rendah 
work engagement. Ketika di tinjau dari teori JD-R yang di kemukakan Bakker, 
Demereonti, dan Vergel (2014) di jelaskan bahwasanya ada salah satu faktor yang 
mempengaruhi work engagement salah satunya yaitu: Personal Resources adalah 
dukungan secara personal dimana kekuatan ini mengacu terhadap kepribadian diri 
sebuah individu yang positif yang berkaitan dengan ketahanan dan kemampuan 
mereka untuk meberikan dampak yang positif kepada lingkungan kerja mereka. 
Contoh dari faktor ini adalah self efficacy, self-esteem, serta perilaku proaktif. Dalam 
hal ini job insecurity dapat masuk ke dalam personal resources di karenakan job 














Ada pengaruh negatif job insecurity terhadap work engagement karyawan kontrak. 
jika karyawan kontrak memiliki job insecurity tinggi, maka work engagement pada 






Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif non eksperimental,menurut 
(Sugiyono,2009) penelitian tersebut mengacu pada analisa data numerik dan diolah 
menggunakan metode statistik namun dilakukan dengan keadaan subjek yang 
sebenarnya tanpa ada intervensi . Menurut Kasiram (dalam Kuntyojo, 2009) penelitian 
kuantitatif adalah penelitiaan yang dimana hasil dari data-dataya berupa angka yang 
digunakan sebaga alat ukur untuk mengnalisis mengenai variabel yang ingin diteliti. 
Subjek penelitian 
Subjek dalam penelitian ini merupakan 150 orang karyawan kontrak yang sudah 
bekerja minimal 1 tahun. Teknik sampling yang digunakan oleh peneliti adalah kuota 
sampling, dimana peneliti akan menetapkan kriteria dan juga jumlah sampel pada 
penelitian ini. Bila jumlah subjek yang diteliti sudah dianggap mencukupi dan sudah 
sesuai dengan kriteria maka peneliti akan memberhentikan dalam pengambilan data 
tersebut. Kriteria dari sampel penelitian adalah karyawan dengan status karyawan 
kontrak di berbagai perusahaan, telah bekerja di perusahaan minimal selama 1 tahun 
dan berusia antara 18-35 tahun. Kriteria masa kerja satu tahun digunakan agar subjek 
yang dipilih telah melewati dari masa trainng, dan telah mendapatkan tugas dan peran 
pasti dalam perusahan. Selain itu karyawan kontrak akan dinilai kinerjaya dan 
ditentukan dapat melanjutkan kontrak atau tidak idealnya setiap satu tahun. Usia 
dewasa awal (18 sampai 40 tahun) ditetapkan karena merupakan usia yang relevan 
untuk seseorang mengeksplorasi dirinya dengan skill yang sudah dimiliki (Hurlock, 
2009).Berikut merupakan rincian data demografi pada subjek penelitian : 
Tabel 1. Deskripsi Tabel Subjek Penelitian 
 
Kategori Frekuensi Persentase 
Usia   
20 – 22 tahun 64 42.7% 
23 – 25 tahun 73 48.7% 
26 – 28 tahun 13 8.7% 
Jenis Kelamin   
Laki-laki 87 58% 
Perempuan 63 42% 
Lama Bekerja   
1 – 1,5 tahun 30 20% 
1,6 – 2 tahun 82 54.7% 
>2 tahun 38 25.3% 




Berdasarkan Tabel 1. Deskripsi tabel subjek penelitian, diketahui bahwa subjek 
penelitian berjumlah 150 orang dengan subjek mayoritas berusia 23 hingga 25 tahun 
dengan jumlah (48.7%). Subjek penelitian lebih banyak berjenis kelamin laki laki 
dengan jumlah 87 orang (58%) dibandingkan dengan perempuan yakni 63 orang 
(42%). Lamanya subjek bekerja mayoritas memiliki rentang kerja selama satu tahun 
enam bulan hingga dua tahun sebanyak 82 orang (54.7%) 
Variabel dan instrumen penelitian 
Variabel bebas atau independent variable (X) dalam penelitian ini adalah job insecurity 
atau ketidakamanan kerja. Job insecurity dapat di artikan persepsi subjektif dari 
karyawan, di mana karyawan tesebut merasakan terncam dan merasa tidak berdaya 
untuk meneyelesaiakan pekerjaan. Job insecurity atau ketidakamnan kerja pada 
penelitian ini mengacu pada lima aspek yaitu: pentingnya aspek-aspek pekerjan, 
kemungkinan kehilangan aspek-aspek dalam pekerjan, pentingnya kehilangan 
pekerjaan, kemungkinan kehilangan pekerjan, dan ketidak berdayaan. Instrumen 
penelitian menggunakan skala job insecurity yang diadaptasi dari Nuraini.A (2017) 
berdasarkan skala yang di kembangkan oleh Askford (1998). Ia mengadaptasi alat ukur 
ini adalah item-item yang ingin diteliti sesuai dengan konteks penelitian. Skala job 
insecurity terdiri dari 47 item, dengan item gugur sebanyak 29. Hasil dari try out yang 
sudah di lakukan mendapatkan hasil bahwasanya Skala job insecurity ini memiliki 
koefisien reliabilitas sebesar 0,919 dan rentang koefisien korelasi sebesar 0,374 sampai 
dengan 0,838. 
Variabel terikat atau dependent variable (Y) dalam penelitian ini adalah work 
engagement. Work engangement dapat diartikan sebagai kemampuan karyawan untuk 
memberikan hal yang terbaik kepada perusahaannya hal itu bisa meliputi secara fisik, 
kognitif, dan kondisi emosionlnya pada pekerjaan, yang ditujukkan dengan energi yang 
maksmal dan pantang menyrah dalam bekerja, antusisme dan kebangan dengan 
pekerjan, serta konsentrasi ketika bekerja. Instrumen yang digunakan untuk mengukur 
work engagement adalah short-version Utreth Work Engaggement Scale (UWES-17) 
yang di adaptasi dari Andriany, D. (2016). Berdasarkan teori Schaufeli dan Bakker 
(2004) skala tersebut memiliki total 17 item dengan item yang gugur sebanyak satu 
item. Setelah di lakukan try out mendapatkan hasil bahwasanya skala tersebut memiliki 
reliabilitas sebesar 0,944 dan rentang koefisien korelasi item sebesar 0,452 sampai 
dengan 0,846. 
Prosedur dan analisis data penelitian 
Penelitian ini terdiri dari tiga prosedur yang dimulai dari tahap persiapan, pelaksanaan 
dan tahap yang terakhir adalah tahap pengolahan data. Tahap persiapan digunakan 
peneliti untuk menemukan gejala sosial yang akan diteliti, mencari permasalahan, dan 
menentukan topik serta variabel penelitian. Kemudian peneliti menentukan subjek 
penelitian dan melakukan try out skala kepada 60 subjek. Setelah mendapatkan hasil 
try out peneliti mulai menyebarkan kedua skala Peneliti menggunakan cara 
menyebarkan skala melalui google form yang di berikan secara langsung kepada 




Tahap ketiga atau yang terakhir dalam penelitian ini adalah pengolahan data atau 
analisis data dan pembahasan. Setelah data dapat terkumpul, peneliti akan melakukan 
skoring terhadap skala yang di teliti yaitu skala tentang job insecurity dan work 
engagement, kemudian memindahkan data kasar tersebut kedalam Microsoft Excel 
2017. Kemudian data yang disapatkan di excel diproses menggunakan program SPSS 
(Statistical Program for Social Science) 25 for Windows. Metode analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah uji regresi linier sederhanai. Teknik ini 
digunakan untuk mengetahuii seberapa besar variabel job insecurity dapat 





Hasil penelitian yang dilakukan oleh 150 subjek penelitian yang merupakan karyawan 
kontrak, diperoleh hasil berikut ini : 
 
Variabel Kategori Skor Frekuensi Persentase 
 Rendah < 62 48 27.3% 
Job Insecurity Sedang 62 – 69 58 38.7% 
 Tinggi > 69 51 34% 
 Rendah < 83 45 30% 
Work Engagament Sedang 83 – 89 59 39.3% 
 Tinggi > 89 46 30.7% 
 
Tabel 2. Deskripsi Distribusi Skala 
Berdasarkan Tabel 2. Deskripsi distribusi skala diketahui bahwa sebanyak 48 karyawan 
kontrak berada pada ketgori job insecurity yang rendah (27.3%), 58 karyawan kontrak 
pada kategori job insecurity sedang (38.7%) dan 51 karyawan kontrak pada kategori 
job insecurity tinggi (34%). Sedangkan pada variabel work engagement, 45 karyawan 
kontrak bera pada kategori rendah (30%), 59 karyawan kontrak pada kategori sedang 
(39.3%) dan 46 karyawan kontrak berada pada kategori tinggi (30.7%). 







Job Insecurity 0.231 
Work Engagament 0.072 
 
Berdasarkan Tabel.4 Uji normalitas skala job insecurity dan work engagement 
menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov karena sampel penelitian berjumlah kurang dari 
200 subjek. Pada hasil uji normalitas dikatakan normal dan memenuhi syarat uji 
normalitas yakni Sig lebih dari 0,05 (Sig > 0,05) karena berada pada angka 0,231 dan 
0,072. 








Pengaruh job insecurity 
  terhadap work engagement  
-0.140 0.041 0.013 
 
Pada Tabel 5. Uji regresi Linier sederhana mndapatkan hasil koefisien regresi sebesar 
-0,140.Dimana angka tersebut bernilai negatif yang menunjukkan bahwa setiap 





engagement. Nilai signifikansi menunjukkan angka 0.013 yang berarti lebih kecil dari 
0.05 (Sig < 0.05), hal ini berarti bahwa terdapt pengaruh antar job insecurity dan work 
engagement. Pada koefisien determinasi (R2) bernilai 0.041, dapat diartikan bahwa job 





Hasil analisis menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dengan hasil tersebut 
membuktikan bahwa hipotesa dalam penelitian ini terjawab atau penelitian ini sesuai 
dengan hipotesa. Hasil penelitian menunjukan bahwa job insecurity memiliki 
pengaruh negatif terhadap work engagement pada karyawan kontrak, hal ini memiliki 
arti bahwasanya sebuah kecemasan yang di alami oleh karyawan kontrak akan masa 
depan karir mereka dapat mempengaruhi work engagement dari karyawan kontrak 
tersebut.Hasil penelitian ini memperkuat hasil riset yang sudah di lakukan oleh Novita, 
dan Miranti Witry (2018) memberikan penejlasan bahwa job insecurity memiliki 
pengaruh negatif terhadap work engagement pada karyawan. dapat di artikan 
bahwasanya ketika job insecurity pada karyawan kontrak semakin rendah maka work 
engagement dari karyawan tersebut akan semakin tinggi. 
Berdasarkan hasil analisis juga dapat diketahui bahwa mayoritas responden memiliki 
tingkat job insecurity dan juga work engagement dalam kategori sedang, namun dari 
hasil penilitian menjelaskan bahwa masih ada 27,3% karyawan kontrak yang memiliki 
job insecurity yang tinggi. Nilai job incsecurity yang masih cukup tinggi ini dapat di 
artikan bahwasanya para responden masih memiliki rasa insecure terhadap karir 
mereka di perusahaan, seperti yang di jelaskan oleh (Greenhalgh & Rosenblat, 1984) 
job insecurity atau ketidak amanan kerja didefinisikan sebagai ketidak berdayaan 
individu untuk mempertahankan kelangsungan kerja dalam situasi pekerjaan yang 
memberikan dampak insecure dengan pekerjaan yang sedang di jalani hal ini 
memepengaruhi work engagement dari para responden hal tersebut sesuai yang di 
katakan oleh Boseman, Rothmann,dan Buitendach (2005) menunjukkan bahwasannya 
terdapat hubungan antara job insecurity dan work engagement pada karyawan, dan juga 
sama seperti yang di katakana oleh Novita, dan Miranti Witry (2018) menjelaskan 
bahwa bahwa job insecurity memberikan pengaruh negatif kepada work engagement 
pada karyawan di Hotel Emerald Garden Medan dalam penelitian mereka. 
Berdasarkan hasil analisa yang telah dilaksanakan, diketahui bahwa job insecurity pada 
karyawan kontrak berpengaruh negatif secara signifikan terhadap work engaggement 
pada karyawan kontrak. Hal tersebut memiliki makna apabila seorang karyawan 
memiliki job insecurity yang tinggi terhadap tempatnya bekerja, maka semakin besar 
intensi dari karyawan untuk tidak bisa terikat pada tempat mereka bekerja. Begitu pula 
sebaliknya, apabila job insecurity yang dimiliki oleh karyawan rendah, maka rasa 
engaged dan juga nyaman di tempat mereka bekerja semakin tinggi. Menurut Bakker, 
Demereonti, dan Vergel (2014) work engagement dipengaruhi oleh Personal 
Resources adalah dukungan secara personal dimana kekuatan ini mengacu terhadap 
kepribadian diri sebuah individu yang positif yang berkaitan dengan ketahanan dan 
kemampuan mereka untuk meberikan dampak yang positif kepada lingkungan kerja 
mereka. Contoh dari faktor ini adalah self efficacy, self-esteem, serta perilaku proaktif. 
24 
 
Dalam hal ini job insecurity dapat masuk ke dalam personal resources di karenakan 
job insecurity merupakan tekanan yang timbul dari setiap individu pada karyawan 
Hasil tersebut mengindikasikan bahwa karyawan yang bekerja pada sebuah organisasi 
memiliki sudut pandang yang berbeda antara satu dengan yang lain. Sudut pandang 
karyawan dalam menyikapi lingkungan kerja akan berdampak pada perilaku mereka 
dalam bekerja. Setiap karyawan yang bekerja memiliki sudut pandang tersendiri 
dalam menyikapi kejadian sosial yang melibatkan diri mereka. Termasuk sudut 
pandang mereka dalam menyikapi suatu rasa takut akan kehilangan pekerjaan mereka 
atau bisa disebut dengan job insecurity. 
Menurut (Goksoy, 2012) Job insecurity bisa memberikan dampak negatif dari 
karyawan kontrak di dalam sebuah perusahaan, hal ini bisa di sebabkan oleh rasa takut 
akan masa kerja dan jaminan jenjang karir mereka. Karir merupakan suatu proses 
pencapaian tujuan yang telah dirancang. Karir dapat dikatakan sebagai pencapaian 
seseorang tidak dalam hal umum, namun suatu pencapaian seseorang atas profesi yang 
telah ditempuh. Pertumbuhan karir dapat dilihat dari kemajuan seseorang ke tahap 
selanjutnya. Penelitian yang dilakukan oleh Wang, Lu dan Siu (2015) menyatakan 
bahwa job insecurity berhubungan negatf dengan kinerja karyawan sehingga 
mempengaruhi keterlibatan kerja pada karyawan. Hal tersebut menyatakan bahwa job 
insecurity akan berdampak pada kinerja bagi karyawan. Kasus tersebut dapat 
diminimalisir jika karyawan memiliki rasa engaged atau terikat dengan pekerjaan yang 
ia lakukan. Hochschild, dalam May dkk (2004) memberikan definsi work engagement 
yaitu dimana ketika seorang karyawan memiliki rasa work engagement dalam 
pekerjaannya ketika karyawan tersebut dapat mengidentifiksikan diri secara psikologis 
dengan pekerjaannya, dan mampu memberikan kinerja yang maksimal dan penting 
untuk dirinya, dan juga untuk perusahaan. Penting nya sebuah perusahaan memiliki 
karyawan yang memiliki rasa work engagement yang tinggi adalah untuk mendapatkan 
produktifitas yang maksimal dari karyawan nya, hal ini sejalan dengan yang di 
kemukakan oleh (Gupta,2015) menunujukan hasil bahwasanya work enggagement 
berpengaruh terhadap performance, semakin tinggi work engagement subjek akan 
membuat perormance dari karyawan akan meningkat sebalik nya ketika work 
engagement rendah maka performance nya juga akan rendah. 
Hasil penelitian juga menemukan koefisien diterminasi (R²) sebesar 0.041. Dengan 
demikian kontribusi job insecurity terhadap work engagement sebesar 4,1 %, 
sedangkan 95,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar penelitian, seperti 




SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data dapat diketahui bahwa variabel job 
insecurity berpengaruh negatif secara signifikan terhadap work engagenment pada 
karyawan kontrak. Artinya bahwa apabila seorang karyawan memiliki job insecurity 
yang tinggi terhadap tempat mereka bekerja, maka semakin rendah intensi dari 
karyawan untuk bisa memiliki rasa work engagement terhadap perusahaan. Begitu pula 
sebaliknya, apabila job insecurit yang dimiiliki oleh karyawan rendah, maka work 
engagement dari karyawan tersebut akan semakin tinggi. 
Implikasi dari penelitian ini yaitu setelah diketahui bahwa job insecuriti memiliiki 
pengaruh negatif terhadap work engagement,dimana dalam hal ini memiliki arti 
bahwasanya ketika karyawan memilki rasa cemas terhadap karir mereka atau job 
inseurity yang tinggi akan membuat rasa terikat atau work engagement pada karyawan 
kontrak akan rendah atau sebaliknya. Dalam hal ini maka pihak perushaan dapat 
mengurangi tingkat job insecurity pada karyawan dengan beberapa cara selain 
peningkatan sistem pengembangan karir, seperti memberikan jaminan masa kerja yang 
sesuai dengan kontribusi yang telah diberikan oleh karyawan, menyediakan lingkungan 
serta suasana kerja yang nyaman, membiasakan sifat saling menghargai antar karyawan 
agar mengurangi perselisihan antar karyawan agar rasa work engagement dari 
karyawan bisa tercapai sehingga produktivitas karyawan dapat maksimal, sedangkan 
pada karyawan sendiri ketika para karyawan kontrak memiliki work engagement yang 
tinggi akan membuat mereka lebih nyaman dalam bekerja, ha ini akan membuat 
produktivitas mereka meningkat dalam bekerja sehingga hal itu akan membuat 
perusahaan lebih memberi nilai lebih pada karyawan tersebut, dan lebih 
mempertimbangkan untuk jenjang karyawan kontrak tersebut. Bagi penelitian 
selanjutnya diharapkan dapat memberikan wawasan dan referensi baru untuk replikasi 
atau pengembangan penelitian dengan menggunakan variabel bebas yang lainnya dari 
faktor pembentuk perilaku kerja kontraproduktif, dan juga untuk penelitian selanjutnya 
ketika dalam fase pengambilan data alangkah baiknya jika tidak di lakukan di masa 
pandemic karena ketika mengambil data dalam masa pandemic akan lebih susah di 
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No Item Jumlah 
Item Favorable Unfavorable 
 Pentingnya aspek- 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14 - 14 
 aspek pekerjaan 
 Ancaman    





 pekerjaan    
Job Pentingnya    
Insecurity kehilangan peristiwa 29,30,31,32,33,34,35,36,37,38 - 10 
 pada pekerjaan    
 Ancaman    
 kehilangan peristiwa 39,40,41,42,43,44 - 6 
 pada pekerjaan    
 Ketidakberdayaan 
45,46 47 3 
 pada ancaman 




No Item Jumlah 










Vigor adalah energi 
yang tinggi, adanya 
kemauan untuk 
investasi tenaga, restasi, 
tidak mudah lelah 
 
 





keterlibatan yang kuat 
ditandai dengan 
antusiasme, rasa 
bangga, dan inspirasi. 
 
 
2, 5, 7, 10, 13 
 5 
Absorption adalah 
keadaan pada pekerja 
yang dikarakteristikan 
oleh waktu yang 








3, 6, 9, 11, 14, 16 
 6 




Hasil Try Out Putaran Pertama 
 
Variabel Aspek No Item Jumlah 
Item 
 Pentingnya aspek- 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11,12,13,14 13 
 aspek pekerjaan   
 Ancaman kehilangan 15,16,17,18,20,21,22,23,24,25 13 
 aspek-aspek pada 26,27,28  







 Ancaman kehilangan 39,43,44 3 
 peristiwa pada   
 pekerjaan   
 Ketidakberdayaan 47 1 
 pada ancaman   
Total   34 
 
 










Vigor adalah energi yang 
tinggi, adanya kemauan 
untuk investasi tenaga, 
restasi, tidak mudah lelah 
 




keterlibatan yang kuat 
ditandai dengan 
antusiasme, rasa bangga, 
dan inspirasi. 
 
2, 5, 7, 10, 13 
5 
Absorption adalah 
keadaan pada pekerja 
yang dikarakteristikan 
oleh waktu yang 
berjalaan dengan cepat 





3, 9, 11, 14, 16 
6 





Hasil Try Out Putaran Kedua 
 



























Total   18 
 
 










Vigor adalah energi yang 
tinggi, adanya kemauan 
untuk investasi tenaga, 
restasi, tidak mudah lelah 
 




keterlibatan yang kuat 
ditandai dengan 
antusiasme, rasa bangga, 
dan inspirasi. 
 
2, 5, 7, 10, 13 
5 
Absorption adalah 
keadaan pada pekerja 
yang dikarakteristikan 
oleh waktu yang 
berjalaan dengan cepat 





3, 9, 11, 14, 16 
6 




Lampiran 2. Skala Job Insecurity 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Bacalah pernyataan-pernyataan yang tersedia. Saudara/i diminta untuk 
memilih salah satu (1) jawaban yang paling menggambarkan diri saudara/i. 
2. Terdapat 4 pilihan jawaban yang tersedia : 
a. Sangat Tidak Penting : Jika anda merasa pernyataan tersebut sangat 
tidak penting bagi diri anda 
b. Tidak Penting : Jika anda merasa pernyataan tersebut tidak penting bagi 
diri anda 
c. Bukan hal yang penting : Jika anda merasa pernyataan tersebut bukan 
hal yang penting bagi diri anda 
d. Penting : Jika anda merasa pernyataan tersebut penting bagi diri anda 
e. Sangat Penting : Jika anda merasa pernyataan tersebut sangat penting 
bagi diri anda 
3. Cara menjawabnya adalah anda hanya perlu Klik jawaban yang anda pilih 
4. Jawablah semua pernyataan tanpa ada yang terlewati 



















1 Peluang mendapat 
promosi 
     
2 Mengelola gaji 
anda saat ini 
     
3 Saran dari atasan 
mengenai kinerja 
anda 




     
5 Peluang untuk 
berinteraksi dengan 
publik 
     




seberapa baik anda 
melakukannya 
     
7 Peluang anda untuk 
mengelola gaji 
anda saat ini 




8 Rasa kebersamaan 
yang anda rasakan 
saat ini ketika 
bekerja dengan 
rekan kerja 
     
9 Tuntutan fisik di 
tempat anda 
bekerja 
     
10 Peluang untuk 
berinteraksi dengan 
publik 
     
11 Peluang untuk 
melakukan 
pekerjaan dari awal 
hingga akhir 
     
12 Arti penting dari 
pekerjaan anda 
     




tingkat yang lebih 
rendah di dalam 
institusi/perusahaan 
     




     
 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Bacalah pernyataan-pernyataan yang tersedia. Saudara/i diminta untuk 
memilih salah satu (1) jawaban yang paling menggambarkan diri saudara/i. 
2. Terdapat 4 pilihan jawaban yang tersedia : 
a. Sangat Tidak Mungkin : Jika anda merasa pernyataan tersebut sangat 
tidak mungkin bagi diri anda 
b. Tidak Mungkin : Jika anda merasa pernyataan tersebut tidak mungkin 
bagi diri anda 
c. Bukan suatu kemungkinan : Jika anda merasa pernyataan tersebut bukan 
suatu kemungkinan bagi diri anda 
d. Mungkin : Jika anda merasa pernyataan tersebut mungkin bagi diri anda 
e. Sangat Mungkin : Jika anda merasa pernyataan tersebut sangat mungkin 
bagi diri anda 




4. Jawablah semua pernyataan tanpa ada yang terlewati 



















15 Anda mungkin 
dipecat 

















     
 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Bacalah pernyataan-pernyataan yang tersedia. Saudara/i diminta untuk 
memilih salah satu (1) jawaban yang paling menggambarkan diri saudara/i. 
2. Terdapat 4 pilihan jawaban yang tersedia : 
a. Sangat Tidak Setuju : Jika anda sangat tidak setuju pada pernyataan 
tersebut 
b. Tidak Setuju : Jika anda tidak setuju pada pernyataan tersebut 
c. Netral : Jika anda netral pada pernyataan tersebut 
d. Setuju : Jika anda setuju pada pernyataan tersebut 
e. Sangat Setuju : Jika anda sangat setuju pada pernyataan tersebut 
3. Cara menjawabnya adalah anda hanya perlu Klik jawaban yang anda pilih 
4. Jawablah semua pernyataan tanpa ada yang terlewati 




















18 Saya memahami 
bahwa institusi ini 










Lampiran 3. Skala Work Engagement 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Bacalah pernyataan-pernyataan yang tersedia. Saudara/i diminta untuk 
memilih salah satu (1) jawaban yang paling menggambarkan diri saudara/i. 
2. Terdapat 4 pilihan jawaban yang tersedia : 
a. Tidak Pernah : Jika pernyataan tersebut tidak pernah anda alami 
b. Hampir Tidak Pernah: Jika pernyataan tersebut hampir tidak pernah 
anda alami 
c. Jarang : Jika pernyataan tersebut jarang anda alami 
d. Kadang-kadang : Jika pernyataan tersebut kadang-kadang anda alami 
e. Sering : Jika pernyataan tersebut sering anda alami 
f. Sangat Sering : Jika pernyataan tersebut sangat sering anda alami 
g. Selalu : Jika pernyataan tersebut selalu anda alami 
3. Cara menjawabnya adalah anda hanya perlu Klik jawaban yang anda pilih 
4. Jawablah semua pernyataan tanpa ada yang terlewati 



















































       





















       




       





       
10 Saya merasa 
asyik ketika 
bekerja 














       














       














       










Lampiran 4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Job Insecurity 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 









 Total 100.0 

















Scale Mean if 
Item Deleted 
 






Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 58.92 100.112 .771 .911 
VAR00003 58.87 99.440 .810 .910 
VAR00008 58.87 99.134 .831 .910 
VAR00009 58.90 100.227 .777 .911 
VAR00011 58.90 100.193 .779 .911 
VAR00014 58.92 100.484 .770 .912 
VAR00017 58.85 98.875 .838 .910 
VAR00021 58.85 98.638 .855 .909 
VAR00024 60.80 96.841 .586 .916 
VAR00025 60.17 95.463 .558 .919 
VAR00026 60.37 96.643 .515 .920 
VAR00027 60.68 96.186 .569 .918 
VAR00029 59.08 105.806 .423 .919 
VAR00035 59.78 105.868 .392 .919 
VAR00037 60.20 103.620 .503 .917 
VAR00039 59.65 106.875 .401 .919 
VAR00043 59.35 105.723 .374 .920 















Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 60 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 60 100.0 














Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR00001 72.93 221.046 .846 .937 
VAR00002 72.75 216.225 .833 .937 
VAR00003 73.00 226.780 .682 .941 
VAR00004 73.08 225.739 .836 .937 
VAR00005 73.33 231.006 .694 .941 
VAR00007 74.22 243.461 .452 .945 
VAR00008 73.32 241.169 .532 .944 
VAR00009 72.92 237.637 .593 .943 
VAR00010 72.53 225.575 .786 .938 
VAR00011 72.88 233.868 .801 .939 
VAR00012 73.00 233.153 .797 .939 
VAR00013 73.13 227.507 .700 .941 
VAR00014 73.47 232.118 .743 .940 
VAR00015 73.03 235.355 .599 .943 
VAR00016 73.65 233.960 .609 .942 


























 23-25 tahun 48.7 
   
100.0  26-28 tahun 13 8.7 8.7 

















Valid >2 tahun 30 20.0 20.0 20.0 
 
1 - 1.5 tahun 82 54.7 54.7 74.7 
 
1.6 - 2 tahun 38 25.3 25.3 100.0 
 

















Valid Laki-laki 87 58.0 58.0 58.0 
Perempuan 63 42.0 42.0 100.0 




































Valid Rendah 41 27.3 27.3 27.3 
 
Sedang 58 38.7 38.7 66.0 
 
Tinggi 51 34.0 34.0 100.0 
 







Lampiran 9. Hasi Uji Deskritif Skala Job Insecurity 



















  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid rendah 45 30.0 30.0 30.0 
    
sedang 59 39.3 39.3 69.3 
tinggi 46 30.7 30.7 100.0 








 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Job_insecurity 150 46 76 66.01 6.583 








N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Work_engagement 150 78 93 85.64 4.563 
Valid N (listwise) 150 
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a. Test distribution is Normal. 
 b. Calculated from data.  
Lampiran 12. Hasi Uji Normalitas Work Engagement 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Lampiran 11. Hasi Uji Normalitas Job Insecurity 
 
 









Normal Parametersa,,b 66.01 
 
Std. Deviation 6.583 
Most Extreme Differences Absolute .085 
Positive .069 
Negative -.085 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.046 















Normal Parametersa,,b Mean 85.64 
 Std. Deviation 4.563 
Most Extreme Differences Absolute .105 
 Positive .105 
 
Negative -.090 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.289 
Asymp. Sig. (2-tailed) .072 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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a. All requested variables entered. 
 b. Dependent Variable: work_engagemeng  
ANOVAb 
a. Predictors: (Constant), job_insecurity 
 b. Dependent Variable: work_engagemeng  
 
































Std. Error of the 
Estimate 
1 .202a .041 .034 4.484 
a. Predictors: (Constant), job_insecurity 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 126.743 1 126.743 6.303 .013a 
  
 





3102.560   
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Sig. B Std. Error Beta 





































Lampiran 16. Data Kasar Skala Work Engagement 
 
 
6 6 6 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 6 5 5 
5 5 5 5 4 5 6 5 6 5 5 6 6 5 5 5 
4 4 4 4 4 6 5 6 5 5 5 6 6 6 5 6 
4 4 4 6 6 6 5 6 5 5 5 3 6 6 4 4 
4 5 4 4 4 7 7 7 4 4 4 7 4 6 5 6 
4 5 7 4 7 7 4 4 4 4 4 7 5 5 7 4 
5 5 6 5 5 7 5 7 7 5 5 4 5 6 6 6 
5 4 7 4 7 3 5 7 4 3 7 7 7 4 7 7 
5 7 5 5 7 5 5 5 7 6 6 5 6 6 7 3 
7 7 3 7 6 5 4 4 4 4 6 5 4 4 7 4 
7 7 7 7 6 4 5 7 7 6 5 4 4 4 5 5 
7 5 7 5 5 7 4 4 5 5 7 7 7 4 7 6 
5 7 7 6 6 6 6 6 5 7 7 7 6 5 3 4 
5 7 4 5 4 5 4 5 7 5 5 7 4 4 7 5 
6 7 6 5 5 3 5 5 5 5 5 7 4 4 4 5 
5 7 7 5 4 4 4 4 5 5 5 7 5 4 3 4 







5 5 6 6 4 5 4 5 6 5 5 4 4 4 5 5 
5 5 5 5 5 7 5 5 5 5 5 6 5 5 5 7 
5 5 6 6 6 7 7 4 5 5 5 7 7 5 4 4 
5 7 7 5 7 7 5 4 5 5 5 4 5 4 7 4 
5 4 3 5 7 5 6 5 5 5 5 7 7 7 5 7 
4 7 7 4 4 3 3 4 7 7 7 7 5 7 7 4 
6 5 3 3 4 5 6 4 4 7 7 5 6 5 5 7 
6 6 4 6 6 4 5 4 4 6 5 5 6 6 4 5 
5 5 4 6 6 4 4 4 4 6 6 5 5 6 4 5 
6 7 7 7 6 5 5 5 5 6 6 5 5 6 6 5 
7 6 6 6 6 3 7 5 7 5 5 6 7 5 6 5 
7 7 6 5 7 6 6 6 5 4 6 7 3 3 3 6 
7 7 7 7 6 7 7 6 3 3 3 6 2 3 6 7 
6 6 4 7 5 4 7 6 6 6 5 5 5 5 5 5 
7 7 5 4 4 4 6 6 5 4 5 4 6 6 6 5 
4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 6 5 7 
5 6 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 6 
5 5 7 5 5 5 7 4 6 5 4 4 7 6 7 7 
4 7 5 5 4 4 4 4 7 6 6 5 4 4 6 6 






5 6 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 4 7 7 5 
5 5 7 5 6 5 4 4 4 5 5 7 4 4 4 4 
7 7 7 2 2 4 4 5 5 3 3 7 7 7 5 5 
7 4 4 4 4 4 4 4 5 6 6 6 5 5 7 7 
6 7 5 5 6 4 5 5 7 6 7 6 6 5 7 4 
5 6 5 6 6 4 4 4 5 4 4 3 4 4 7 7 
6 7 7 4 4 7 4 5 4 5 7 4 4 7 4 4 
5 7 7 7 6 6 6 5 7 5 4 3 6 7 7 5 
5 5 6 5 5 4 5 5 5 6 5 4 4 5 5 5 
6 7 5 5 5 5 5 7 7 6 5 5 5 5 4 5 
4 5 5 5 5 5 5 7 7 4 7 7 4 4 4 5 
4 5 5 7 7 7 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 
6 5 6 5 5 4 6 5 5 4 4 5 5 5 4 6 
6 5 6 5 5 4 6 5 6 6 6 4 4 4 4 6 
7 5 7 4 4 4 4 4 7 5 5 6 6 6 6 5 
5 4 7 5 4 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5 
4 5 6 7 5 7 6 5 5 6 6 6 5 4 5 5 
5 6 5 5 5 7 5 4 5 5 7 7 4 5 4 5 
4 4 4 5 5 5 6 7 6 6 5 7 6 5 4 7 






5 7 5 6 3 7 5 3 7 4 6 6 7 6 6 7 
7 7 6 6 5 5 5 3 7 3 4 4 7 6 4 3 
7 7 6 7 3 7 7 4 7 5 4 5 5 3 3 2 
5 5 5 6 6 6 7 6 7 6 5 6 6 4 6 5 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 7 5 7 5 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 7 6 7 5 
7 4 5 3 2 7 7 4 7 6 6 7 6 6 4 7 
7 7 5 7 6 7 5 7 5 7 3 2 7 3 3 7 
7 7 7 4 4 7 6 7 6 5 6 5 7 5 5 4 
3 4 6 5 5 7 5 3 7 5 5 6 6 5 3 7 
6 7 3 7 7 6 3 3 7 6 6 7 6 6 7 5 
5 6 5 6 5 5 5 5 6 5 4 4 6 4 4 6 
7 5 5 4 4 4 7 6 5 5 5 6 4 6 5 5 
5 5 5 5 5 5 7 6 5 5 5 5 4 6 5 5 
6 5 5 4 6 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 
6 5 5 5 5 6 5 6 5 5 6 4 6 5 5 7 
6 6 4 5 5 5 4 5 6 5 5 5 5 5 5 5 
6 6 6 6 5 5 5 5 6 5 5 5 5 4 6 5 
4 4 4 6 6 6 6 6 5 5 6 5 5 4 6 6 






5 4 5 6 6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 7 
5 5 6 6 7 7 7 5 5 6 6 6 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 7 5 5 6 5 5 5 5 4 5 
7 7 4 7 2 3 5 6 6 6 6 6 7 7 7 7 
7 4 7 7 4 7 5 4 7 5 7 4 7 5 5 7 
6 5 6 7 5 5 4 6 7 7 6 6 6 6 5 6 
2 2 3 6 6 6 5 5 5 5 5 6 6 7 6 6 
2 4 6 5 5 6 6 6 7 6 6 6 6 6 6 7 
7 6 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 5 4 6 6 
5 5 5 6 6 5 5 5 4 4 6 6 5 5 5 5 
6 6 5 5 5 7 7 7 5 6 5 5 6 5 6 7 
6 5 5 7 7 5 5 5 5 5 6 5 5 5 4 6 
5 5 6 6 5 5 5 5 5 6 5 4 3 5 5 5 
2 2 2 5 6 6 6 6 7 6 7 6 6 6 6 5 
3 1 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 6 6 
1 3 4 6 6 6 6 6 6 6 4 6 5 6 6 6 
2 2 1 6 4 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 
2 7 2 3 6 6 6 7 6 6 6 7 7 6 6 6 
5 6 6 6 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 






5 6 5 5 7 5 6 5 5 5 5 5 5 7 6 6 
5 6 7 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 
5 5 6 7 5 7 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 
7 5 3 1 2 3 6 6 6 6 6 7 6 6 7 6 
7 1 4 6 6 6 7 6 6 6 6 6 7 7 7 5 
5 6 6 2 5 5 6 7 7 6 6 7 6 6 6 6 
7 3 6 3 5 6 5 6 6 7 7 6 6 6 6 6 
2 5 5 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 
5 6 7 5 5 5 4 4 6 6 6 6 7 7 7 6 
5 6 5 5 7 5 5 5 4 4 5 5 7 7 6 6 
4 7 7 4 4 4 4 4 5 6 6 6 6 6 6 6 
5 4 3 5 4 1 6 5 6 6 5 6 5 6 6 7 
5 7 6 6 7 5 4 5 5 4 4 6 6 7 6 6 
6 6 5 6 7 5 5 7 7 7 4 3 5 5 6 5 
6 6 7 6 6 6 6 6 6 6 5 6 5 5 5 5 
6 6 6 6 5 4 5 6 5 5 4 5 4 4 4 5 
6 7 6 5 7 5 5 5 6 6 6 6 5 6 5 6 
4 5 6 6 6 6 7 5 5 6 6 6 6 7 6 6 
7 7 5 6 4 4 4 4 4 4 4 5 5 6 6 6 






5 7 4 4 5 6 4 7 6 5 5 6 6 5 4 5 
5 7 4 4 5 6 4 7 6 5 5 6 6 5 4 5 
4 6 7 4 5 4 2 6 5 7 6 6 7 7 7 7 
5 5 5 5 4 4 5 7 6 5 6 6 6 6 6 6 
5 5 5 5 4 4 5 6 6 5 5 5 5 6 6 6 
5 7 7 5 5 6 7 4 4 5 7 6 6 6 6 6 
5 7 7 5 5 6 7 4 4 5 4 5 6 4 4 5 
6 7 4 5 5 6 6 5 6 4 6 6 6 6 6 5 
4 4 6 6 6 6 6 7 6 6 6 4 6 6 7 5 
5 4 5 5 5 6 6 5 6 6 6 4 6 6 6 6 
6 7 4 2 6 7 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 
2 2 5 7 7 6 5 3 4 6 6 6 6 6 6 6 
1 5 2 3 6 6 6 6 6 6 6 5 5 5 5 6 
5 5 5 4 4 6 6 5 7 5 5 4 4 4 4 5 
6 6 6 3 4 6 6 6 7 2 7 7 7 5 5 3 
2 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 5 5 7 
5 5 6 7 7 7 7 4 5 5 6 6 4 4 4 5 
2 5 4 6 6 6 6 5 5 5 5 5 6 6 6 6 
4 4 5 5 5 5 6 6 6 6 6 7 7 6 6 6 






5 5 6 5 5 6 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 
3 3 6 6 6 6 6 7 7 7 7 6 6 5 6 6 
5 6 5 5 7 6 5 5 6 5 6 5 6 6 6 6 
5 4 5 5 5 4 4 5 7 5 5 6 6 6 6 6 
2 5 6 7 4 6 6 6 6 5 5 6 5 5 5 5 
4 5 6 4 5 4 3 4 5 5 5 6 5 6 6 6 
5 6 4 5 4 5 5 5 5 6 5 4 5 5 5 5 
5 6 7 5 6 6 3 5 6 7 5 6 6 6 5 6 
5 5 6 6 6 4 5 6 7 7 7 4 7 6 6 6 
5 6 6 5 6 6 6 7 7 6 6 4 4 4 6 6 
5 4 5 5 4 6 6 7 7 6 6 6 6 6 6 6 
4 4 4 4 5 6 5 6 5 6 5 5 5 6 6 6 






Lampiran 17. Data Kasar Skala Job Insecurity 
 
S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S 
4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 5 
3 3 3 3 3 5 3 3 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 5 5 
3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 5 5 5 
3 3 4 5 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 3 3 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 5 5 
4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 5 4 5 
4 4 4 4 4 4 2 2 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 
4 4 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 3 3 4 4 3 3 4 4 
4 4 3 3 4 5 2 4 4 3 4 5 5 5 4 3 3 3 
4 4 3 3 3 3 2 2 2 5 3 3 4 4 2 3 4 4 
5 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 4 3 5 4 4 






5 3 3 4 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 
4 4 3 3 4 4 2 4 4 2 2 4 4 3 4 3 4 4 
4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
3 3 3 4 3 4 4 5 5 4 3 4 3 4 3 3 4 4 
4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4 3 3 
3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 2 4 4 3 3 2 2 
5 3 5 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
4 4 4 4 3 5 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 
3 3 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 4 5 5 4 4 
4 3 3 4 3 4 2 2 2 3 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 
4 5 5 3 5 4 5 3 4 4 4 3 3 5 4 4 5 5 
4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 4 5 5 
4 3 3 2 2 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 
3 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 
3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 5 
4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 






3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 3 4 4 3 2 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 3 4 3 3 4 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 
5 5 4 5 5 5 1 2 2 3 4 4 3 3 4 5 4 4 
3 3 4 4 4 3 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 5 5 4 5 5 
3 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 3 3 4 5 5 4 3 3 3 3 4 5 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 3 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 
3 4 3 4 4 5 2 3 4 4 4 3 4 3 4 5 5 5 
3 2 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 5 5 5 5 5 
3 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 5 5 
3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 5 5 3 3 3 
3 5 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 5 4 4 






3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 
4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 
3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 3 2 4 3 3 2 3 3 3 5 3 4 3 3 4 4 
4 2 3 3 2 2 2 3 3 3 4 2 2 3 2 2 2 2 
4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
2 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 
3 4 4 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
3 5 3 4 3 3 3 4 2 2 2 4 4 3 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 4 
4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 
3 4 4 5 5 3 3 3 4 2 4 3 4 4 4 3 3 3 
3 4 4 3 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 3 3 5 5 
5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 5 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 3 4 
3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 3 
4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 5 5 5 3 3 






4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 
3 2 4 4 2 3 4 3 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 4 4 4 
4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2 5 5 5 5 4 4 4 
3 4 5 5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 
3 5 5 4 4 4 3 5 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 
4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
4 5 5 5 5 5 3 3 4 4 3 3 2 5 4 4 3 3 
4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 3 4 5 5 3 3 3 3 
4 4 3 3 5 3 3 5 3 3 3 5 5 5 5 4 5 5 
4 5 5 3 4 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
3 3 2 2 2 2 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 
5 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 5 4 5 4 4 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 5 3 3 2 3 3 
3 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 






3 2 3 3 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 2 5 3 2 4 4 3 3 4 5 5 5 5 
4 2 4 2 3 4 2 2 3 4 2 2 3 4 4 3 4 4 
5 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3 4 4 
5 5 5 4 3 4 2 2 2 3 3 2 4 2 3 3 3 3 
5 5 5 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 
4 3 3 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 
3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
5 3 3 3 4 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 3 
3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 
4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 
4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 5 3 5 4 5 5 5 
4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 






3 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 
4 3 4 4 3 3 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 3 4 2 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 3 3 
2 2 4 3 3 5 2 3 5 4 5 5 4 4 3 3 3 3 
4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 
5 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 5 5 5 4 4 
4 4 4 4 5 5 2 3 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
3 4 5 4 3 3 4 3 3 2 2 3 4 5 4 3 4 4 
3 4 3 3 3 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 
2 4 2 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 
3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
5 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 5 5 4 4 






4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 
4 4 3 3 5 5 5 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 5 
1 4 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
4 4 3 4 3 5 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
2 2 4 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 3 4 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 4 3 3 3 3 3 4 3 5 3 5 3 3 5 5 4 4 
5 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
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